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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
resistencia al cambio y el desempefio laboral de los colaboradores del Servicio
Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022. Se emple0 el tipo de investigacion
descriptiva con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, correlacional y
transversal. La poblacion estuvo conformada por todos los colaboradores del
Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, lo cual hace un total de 132
trabajadores, se efectudé la encuesta a la muestra conformada por 68
trabajadores; ésta fue obtenida por la formula de poblaciones finitas; se obtuvo
como resultado un valor de correlacion de Pearson igual a 0,556 lo cual indica
una correlacion positiva de grado moderada, el valor de sigma (bilateral) es
de 0,000; y de acuerdo a la regla de decision, si el valor p calculado es menor
a 0.05, se aceptara la Ha, confirmamos que se acepta la hipétesis alterna;
entonces, se concluyd que se acepta la hipétesis “Existe relacion significativa
y positiva entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral de los
colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, lquitos, ano 2022”. Se
concluy6 también mas del 50% de nuestra poblacion de estudio tiene baja
resistencia al cambio, por ello se concluye que el nivel de resistencia al cambio
de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es
baja; mas del 50% de nuestra poblacién de estudio tiene desempefio laboral
alto, por ello se concluye que el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es alto.

Palabras clave: resistencia, cambio, desempefio y compromiso.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
resistance to change and job performance of employees of the Industrial
Service of the Navy, lquitos, year 2022. The type of descriptive research with
a quantitative approach, non-experimental, correlational and cross-sectional
design was used. . The population was made up of all the collaborators of the
Industrial Service of the Navy, Iquitos, which makes a total of 132 workers, the
survey was carried out on the sample made up of 68 workers; this was
obtained by the formula of finite populations; a Pearson correlation value equal
to 0.556 was obtained as a result, which indicates a positive correlation of
moderate degree, the sigma value (bilateral) is 0.000; and according to the
decision rule, if the calculated p-value is less than 0.05, the Ha will be
accepted, we confirm that the alternative hypothesis is accepted; then, it was
concluded that the hypothesis "There is a significant and positive relationship
between resistance to change and the work performance of the collaborators
of the Industrial Service of the Navy, Iquitos, year 2022" is accepted. It was
also concluded that more than 50% of our study population has low resistance
to change, therefore it is concluded that the level of resistance to change of
the collaborators of the Industrial Service of the Navy, Iquitos, year 2022 is
low; more than 50% of our study population has high job performance,
therefore it is concluded that the level of job performance of the employees of

the Industrial Service of the Navy, lquitos, year 2022 is high.

Keywords: resistance, change, performance and commitment.
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INTRODUCCION

El Servicio Industrial de la Marina, Iquitos (SIMAI) es una filial del Servicio
Industrial de la Marina Peru (SIMA PERU); considerado como el astillero de
mayor capacidad instalada en la Amazonia Peruana. Su infraestructura es
moderna. Tiene certificaciones internacionales de calidad y seguridad
industrial. En sus instalaciones se construyen y reparan embarcaciones
fluviales de todo tipo, que son los medios que conectan con el resto de pueblos

de la amazonia al no existir carreteras.

Esta institucion, que depende funcionalmente del Ministerio de Defensa, que
aparte de realizar proyectos relacionados a la Industria Naval para la Marina
de Guerra también ejecuta proyectos de metal mecanica para el sector publico
y privado, nacional y extranjero, es una empresa que ha impulsado el
desarrollo socio econémico y tecnoldgico en la Regién Loreto, producto de
ello es que gran parte de la flota fluvial que navega los rios de la amazonia,
ha sido construido en el Servicio Industrial de la Marina de lquitos (SIMAI). Sin
embargo, nada garantiza que en el tiempo siga siendo la empresa lider en
este sector en la Amazonia. Por ello, con una visién futurista, el SIMAI se ha
preocupado en obtener las certificaciones internacionales, que con el paso del
tiempo va teniendo nuevas versiones, como es el caso de la ISO 9000
relacionado a la calidad; y como es natural, cada proceso de implementacion
de una nueva version siempre produce resistencia en los colaboradores, por
ejemplo a nuevas capacitaciones, a la implementacién de nuevas politicas,
cambios en la estructura administrativa, a la asignacion a nuevas funciones,

incluso a la implementacion de nuevas tecnologias; esto puede relacionarse



con los niveles de desempefio laboral que muestran los empleados; esta
situacion a largo plazo puede generar deficiencias operativas graves que
afectarian el normal funcionamiento de la organizacion, es necesario
comprender los niveles de resistencia al cambio por parte de los empleados,
asi como los niveles de desempefio laboral que muestran estos, de esta
manera se tendra una visibn mas clara de la situacion y permitira tomar
decisiones importantes para corregir o reforzar estos aspectos de la
organizacién; en ese sentido, hemos planteado las siguientes interrogantes
en este estudio para poder explicar el contexto generado con esta

problematica.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En el 2016, se ejecutd un trabajo de investigacion descriptivo, con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, y de corte transversal, cuyo objetivo
fue analizar la resistencia al cambio en los colaboradores de la Direccion
Regional de Salud de Loreto- Oficina de Economia y Logistica, periodo 2016,
en donde la muestra fue de tipo censal, que estuvo conformada por 39
personas, las cuales respondieron a una encuesta de 27 items. La conclusion
general de la investigacion, determiné que de los factores de resistencia
l6gica, psicoldgica y sociologica; la resistencia légica es el factor que
predomina en los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Loreto-
Oficina de Economia y Logistica. Adicional a ello, lo que destaca es el temor
a que el cambio organizacional pueda generar condiciones de trabajo no
deseables, seguido de la oposicibn a un esfuerzo adicional para la
consecuciéon de los cambios organizacionales. Y también afirmé que existe
resistencia cuando los cambios institucionales son efectivizados por los

miembros, pero sin recibir ninguna recompensa (Lachi, 2016).

En el mismo afio 2016, se realiz6 un trabajo de investigacion de tipo
descriptivo y de disefio no experimental, transversal y de enfoque cuantitativo,
cuyo objetivo fue determinar los factores asociados a la resistencia al cambio
organizacional en la empresa eléctrica Quito. La muestra fue censal y estuvo
conformada por 221 trabajadores de la organizacion. El trabajo concluyo en
que existe relacion entre las variables de compromiso, eficacia,

reconocimiento y ajuste de valores en la preparacion para el cambio. Ademas,
3



argumenta que la organizacion deberia tomar acciones que promuevan
valores organizacionales e individuales y sobre todo el reconocimiento v,
hacerles participes para afianzar el compromiso con la estrategia de cambio
en miras de conseguir la aceptacion y preparacion 6ptima, de manera que la

resistencia al cambio disminuya (Yaguana, 2016).

En el 2018, se desarroll6 un trabajo de investigacion de tipo correlacional, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de corte transversal, cuyo
objetivo fue determinar la correlacion en grado y sentido existente entre la
resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2016. La muestra fue de tipo probabilistico-
aleatorio, y estuvo conformada por 71 trabajadores, quienes respondieron a
una encuesta de 16 items. La conclusion general de la investigacion indico
que el nivel de correlacion de Rho de Spearman fue de -0.420 indicando que
existe una correlacibn moderada e inversa entre la resistencia al cambio y el
trabajo en equipo del personal de la sede del gobierno regional de Ayacucho,
afio 2016; ademas el valor de p=0, el cual es inferior al 5% de significancia.
Asi como también se concluye que existe correlacion moderada e inversa
(valor de Rho = -0,478 y p = 0,000), entre los factores que afectan la
participacion y el trabajo en equipo del personal de la sede del gobierno

regional de Ayacucho (Pefa & Prado, 2018).

En el 2021 se realiz6 una tesis de tipo basica con enfoque cuantitativo y disefio
no experimental, correlacional — transversal que incluyé como poblacion de
estudio a 44 trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico. La investigacion determino

4



que 72.70% de los colaboradores a veces poseen resistencia al cambio
organizacional en la institucion, el 15.90% casi siempre tiene resistencia al
cambio organizacional y el 11.40% indicé que casi nunca tiene resistencia al
cambio organizacional; asimismo del analisis del desempefio laboral, el
52.30% del personal que labora en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, casi siempre se preocupa por
el desempeiio laboral, el 29.50% siempre se preocupan por el desempefio
laboral y el 18.20% sélo a veces se preocupan por el desempefio profesional
en la entidad. El estudio concluy6 que de acuerdo a los resultados obtenidos,
se llegd a la conclusién que se deniega la hipotesis nula (HO), a razén de que
el coeficiente de la prueba de correlacion de Pearson resulta superior a cero,
siendo el coeficiente obtenido 0.612, el mismo que representa un valor
positivo; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Plblico; asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en valores
estadisticos es demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%. (Sallo Ttito,

2021)

1.2. Bases teodricas

A. Resistencia al cambio

(Newstrom, 2007) Manifiesta que cambio es “cualquier alteracion que ocurre
en el ambiente laboral y que afecta la forma en que los empleados deben
actuar’. Las modificaciones pueden ser de cualquier ambito, pero al final

produce profundos efectos en quienes lo reciben, independientemente de si



los cambios se dan de forma fuerte o débil, lento o rapido, planificados o no,
entre otros. Kurt Lewin, citado por (Kinicki & Kreitner, 2003) plantea que no es
una lucha facil, puesto que una de las necesidades basicas del hombre es la
bdsqueda y mantenimiento de su seguridad, por lo que tiende a aferrarse a
aguello que no le plantea expectativas ni le genera angustia por lo que podra
suceder. Tal situacion le lleva inconscientemente, a oponerse a las
modificaciones que puedan introducirse en sus rutinas de trabajo, no importa
cuan pequefas puedan ser éstas. Por lo que es comun que dicha oposicion

pueda ser percibida como una amenaza.

Cruz, I. (De la Cruz Lablanca, 2014) Afirma que lo Unico seguro y permanente
es el cambio constante, por lo cual se especifica que, asi como el ser humano
es creado para sufrir cambios biol6gicos también esta preparado para afrontar
constantemente cambios en la empresa a las que pertenece. Si las personas
desean avanzar profesionalmente, deben evolucionar al ritmo de la
organizacioén, la que a su vez debe proveer de las capacidades, insumos y
relaciones satisfactorias para que éstos se adapten en el tiempo adecuado a

las exigencias impuestas por las corrientes y sistemas empresariales.

Factores predominantes en la resistencia al cambio

a. Resistencia a nuevas capacitaciones:

(Wayne & Robert, 2005) Sostienen que al implementar nuevas capacitaciones
se reflejan respuestas negativas en los involucrados. Es ahi donde resulta
emotivo que las empresas opten por invertir en el fortalecimiento de nuevos
programas de capacitacion que guian hacia las metas de la empresa,

buscando formar personal dotado de conocimiento para suplirles de las
6



herramientas necesarias y asi se desenvuelvan correctamente al efectuar sus
funciones asignadas; sin embargo, el interés por el proceso antes mencionado
crea resistencia en el personal involucrado, percibiéndolo como pérdida de
tiempo y esfuerzo al invertir su energia en aprender nuevas funciones para
ponerlas en practica. El miedo aparece al pensar que al aumentar su
conocimiento incrementara su trabajo, por lo que perciben este proceso como

amenazante y negativo.

b. Resistencia alaimplementacion de nuevas politicas:

(Porret, 2010) Profundizé en su investigacion exponiendo que todo cambio se
vincula a politicas laborales. Estas emanan de personas que ocupan puestos
altos en la empresa, para quienes podria ser una amenaza en su puesto de
trabajo ya que, si las politicas cambian, podria reflejarse la necesidad de ser
remplazados por personal nuevo que se adapte con facilidad. Los directivos
antiguos podrian llegar a ser la principal fuente de resistencia para cambiar

las politicas internas.

c. Resistenciaalaincorporacion de nuevos compafieros de trabajo:

(Costumero, 2007) Manifiesta la existencia de frialdad durante Ila
incorporacion de nuevo personal. Cuando se modifica el organigrama e
ingresan nuevos integrantes a la corporacion, el personal ya existente,
manifiesta poca o ninguna aceptacion por esas personas desconocidas. Se
resisten a que sus antiguos compafieros sean desplazados por culpa de
personas externas que incluso podrian excluirlos a ellos también, todos los
colaboradores manifiestan resistencia, puesto que experimentan

incertidumbre de lo que generara esa situacion, viven un lapso de angustia
7



por la sorpresa de la integracion de desconocidos a los grupos formales e
informales ya que desconocen sus intenciones, les molesta que tengan
diferentes formas de desempafar el trabajo ya que es riesgoso en la

seguridad de sus puestos”

d. Resistencia a nuevas funciones:

(Albefio, 2010) Afirma un impacto significativo de resistencia cuando se
pretenden implementar nuevas funciones que cambian radicalmente la rutina
laboral, ante la necesidad de una reestructuracion en las organizaciones; se
cambian algunas funciones por otras o bien se inhiben. La problematica es
cuando se agregan nuevas funciones a determinado puesto de trabajo. El
personal se resiste porque esto implica invertir tiempo adicional en aprender

algo nuevo y modificar la rutina que han estructurado durante afios.

e. Resistencia al uso de nueva tecnologia:

(Alcala, 2011) Menciona la necesidad de implementar una continua cultura de
cambio tecnoldgico. A las organizaciones les interesa brindar un servicio y
productos satisfactorios para sus clientes, es por ello que tratan de progresar
implementando nuevas herramientas tecnoldgicas para facilitar las tareas de
los colaboradores. La tecnologia les provoca miedo y angustia al sospechar
resultados negativos, lo perciben como un inconveniente en la seguridad de
Su puesto de trabajo, y creen que seran sustituidos por una maquina. A las
empresas les conviene preparar a su personal y acompafarlos durante el

cambio, prepararlos y formarlos para que la ansiedad no los domine.



B. Desempeiio laboral

Para Chiavenato (Chiavenato 1., 2002) se define al desempefio como la
eficacia del trabajador dentro de las corporaciones, siendo éste necesario
para la misma. Esto en resumen respecto a lo mencionado dos afios antes,
donde expone que es el comportamiento del trabajador, en beneficio de la
organizacion y de €l mismo (Chiavenato ., 2000). En concordancia con el
anterior, (Robins, Stephen, & Coulter, 2013) sostienen que el desempefio
laboral es un proceso para determinar el grado de éxito que tiene una empresa

en el logro de sus obijetivos.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Desempefio interpersonal.

(Coleman & Borman, 2000), indicaron “Que el desempeio interpersonal
incluye comportamientos que asisten, apoyan y desarrollan a los miembros de
la organizacién a través de la cooperacion y esfuerzos que van mas alla de

las expectativas”

Desempefio organizacional.

(Coleman & Borman, 2000), sefalaron “Que el desempefo organizacional
incluye comportamientos que demuestran compromiso hacia la organizacion,
a través de fidelidad y lealtad a la organizacion, a sus objetivos y el

acatamiento de procedimientos, politicas y reglas organizacionales”



Desempefio proactivo.

(Coleman & Borman, 2000), senalaron “Que el desempefo proactivo incluye
esfuerzos extras que van mas alla de los requerimientos del rol, demostrando
dedicacion al trabajo, persistencia y deseo de maximizar el propio desempefio

laboral”

1.3. Definiciéon de términos basicos

a. Cambio

Toda accion que implica realizar las actividades de manera diferente (Robbins

& Judge, 2013).

b. Resistencia al cambio

Es una actitud o conducta que indica la falta de disposicién para hacer o

apoyar un cambio deseado (Schermerjom, Hunt, & Osborn, 2015).

c. Desempefio Laboral

Referido a la eficacia del personal que trabaja dentro de las instituciones, la
cual es necesaria para la organizacion; funcionando el individuo con una gran
labor que conlleva a la satisfaccion laboral. En este sentido, es imprescindible
el andlisis del desempefio, mediante un sistema de apreciacion del individuo
en el cargo, asi como su potencial de desarrollo, en donde, segun el autor,

simplifica la actividad administrativa (Chiavenato 1., 2009).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de la Hipoétesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa y positiva entre la resistencia al cambio y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina,

Iquitos, afo 2022.

Hipotesis especificas

1. El nivel de resistencia al cambio de los colaboradores del Servicio
Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es alta.
2. El nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Servicio

Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es alto.

2.2. Variable y su operacionalizacién

Variables

Variable 1: Resistencia al cambio

Variable 2: Desempefio Laboral
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Operacionalizacion

Valores
Tipo por su Escala de Categoria dela i
Variables Definicion | naturaleza Indicadores edicin s dela categoria
variable
Resistencia a
nuevas Ordinal
capacitaciones
Es una Resistencia a la
actitud o implementacion | o .
conducta de nuevas raina
que indica politicas
la falta de Resistencia a la
disposicion incorporacién de Al
) ta 15-23
Resistencia | para hacer Cuantitativo nuevos. Ordinal Media 24-52
al cambio | 0 apoyar un corl?p_aneros de Bai 53.75
cambio gzsz?encia a 2 _
ge;eado . cambios Ordinal
(Schermerj administrativos
om, Hunt, & Resistencia a
Osborn, nuevas Ordinal
2015). funciones
Resistencia al
uso de nueva Ordinal
tecnologia
Referido a la
eficacia del Desempefio Ordinal
personal que Interpersonal
trabaja
dentro de las
instituciones, Desempefio ordinal
la cual es Organizacional
necesaria
5 ~ |para  la Alto 81-110
Laet')sgrn;lpeno organizacion | - iadivo Medio 51-80
funcionando Bajo 22-50
el individuo
con una gran Desempefio :
labor  que Proactivo Ordinal

conlleva a la
satisfaccién
laboral.
(Chiavenato
l., 2009)
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CAPITULO IllIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

La investigacion es de tipo descriptiva, con enfoque cuantitativo en la cual se
busca describir en forma natural como se desarrollan los hechos. El disefio es
no experimental, porque no se manipula la variable y se observa los
fendbmenos de la forma en que se dan, para después analizarlos, y finalmente,
correlacional porque se pretende determinar la relacion que existe entre 2

variables y transversal porque los datos se recolectan en un solo momento.

3.2. Disefio muestral

Poblacion de estudio

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por todos los
colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, lo cual hace un total

de 132 trabajadores.

Muestreo o seleccion de la muestra

La muestra estuvo conformada por 68 trabajadores; ésta fue obtenida por la
férmula de poblaciones finitas, finalmente se aplico la encuesta a 68 personas,

la misma que se efectu6 en una sola jornada laboral.

N=Z_"*p*g
" :

B (N-D+Z_*p*g
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Donde:

Poblacion

Muestra

95% nivel de confianza (1,96)
0,90 (probabilidad de éxito)
0,10 (probabilidad de fracaso)
0,05

m QO T N Z2 Z

Ajustando tenemos que:

B N=*Zi o*xp*q
CE2x(N—1)+Z2_ ,xp*q

_ 132 % 1,96 %« 0,90 * 0,10 _
"~ 0,052 % (132 —1) + 1,96 ¥ 0,90 * 0,10

n

68

n
n = 68

3.3. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Procedimiento

El procedimiento de recoleccion de datos se realizé de la siguiente manera:

- Se solicité autorizacion a la Gerencia del Servicio Industrial de la

Marina, lquitos para la realizacion de la investigacion.

- Recibida la autorizacién se procedio a realizar la encuesta a todos

los colaboradores.

- Terminada las encuestas se procedio a la elaboracion de base de
datos para ser ingresado y procesados, empleando el paquete

estadistico SPSS.
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Técnica e instrumento

La técnica para la recoleccién de datos fue la encuesta y el instrumento el

cuestionario con preguntas cerradas.

3.4. Procesamiento y andlisis de la informacion

- La informacién recolectada se procesé con ayuda del programa

Microsoft Excel, y sus tablas de calculo y gréficos.

- Seguidamente se procedio al andlisis de los datos, para lo cual se
hizo uso del andlisis estadistico mediante el paquete estadistico

SPSS.

- Finalmente se elaboraron las tablas y figuras necesarias para

presentar la informacién de las variables en estudio.

3.5. Aspectos éticos

El trabajo se realiz6 siguiendo las normas de la Universidad, regida por los
modelos vigentes, emplearemos las citas mediante APA, y para las encuestas
se informé a los colaboradores sobre la discrecionalidad de las respuestas,
por lo que hicimos énfasis en que la realizacion de las mismas sera totalmente

voluntaria.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Con los datos obtenidos de los cuestionarios aplicados, se procedié a
ingresarlos al programa estadistico SPSS, pudimos obtener cuadros que nos
muestran la confiabilidad, correlacion, frecuencias y categorias de la variable

1y la variable 2. Las cuales presentamos a continuacion:

Confianza determinada para las variables

Variable 1: Resistencia al cambio

Cuadro 1 Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 68 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 68 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

El cuadro 1 nos muestra que de 68 casos procesados para la variable 1, todos

son validos.

Cuadro 2 Estadistica de confiabilidad de la Variable 1: Resistencia al cambio

Alfa de Cronbach N de elementos
,931 15

El cuadro 2 indica que el coeficiente de confiabilidad determinado por Alfa de
Cronbach es 0,931, de acuerdo a la tabla de interpretacion del coeficiente de
confiabilidad de (Palella & Martins, 2012) nos indica que para la variable 1:

Resistencia al cambio, el grado de confianza es muy alto.
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Variable 2: Desempefio laboral

Cuadro 3 Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 68 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 68 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

El cuadro 3 nos muestra que de 68 casos procesados para la variable 2,

todos son validos.

Cuadro 4 Estadistica de confiabilidad de la Variable 2: Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
974 22

El cuadro 4 indica que el coeficiente de confiabilidad determinado por Alfa de
Cronbach es 0,974, de acuerdo a la tabla de interpretacion del coeficiente de
confiabilidad de (Palella & Martins, 2012) nos indica que para la variable 2:

Desempefio laboral, el grado de confianza es muy alto.
Correlacién para la hipotesis general

Ho= No existe relacion significativa y positiva entre la resistencia al cambio y
el desempenio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina,

Iquitos, afio 2022.

Ha= Existe relacion significativa y positiva entre la resistencia al cambio y el
desempenio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina,

Iquitos, afio 2022.
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Cuadro 5 Correlacion de las variables

V1: Resistencia al V2: Desempefio
cambio laboral

V1: Resistencia al Correlacion de Pearson 1 ,556™
cambio Sig. (bilateral) ,000

N 68 68
V2: Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,556™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En el cuadro 5 observamos que el resultado del calculo de la correlacion de
Pearson es 0,556** el cual de acuerdo a la interpretacion planteada por
(Hernandez & Mendoza, 2018), corresponde a una correlacion positiva y
significativa de grado media; ademas, el valor de sigma (bilateral) es de 0,000
y de acuerdo a la regla de decision, si el valor p calculado es menor a 0.05,
se aceptara la Ha, como en nuestro caso. Es asi que confirmamos que se
acepta la hipétesis: Existe relacion significativa y positiva entre la resistencia
al cambio y el desempefio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial

de la Marina, lquitos, afio 2022.

Estadisticos descriptivos

Frecuencias y categorias de las variables

Cuadro 6 Frecuencia de la variable 1: Resistencia al cambio

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 1 15 15

Casi nunca 5 7,4 8,8

A veces 26 38,2 47,1

Casi siempre 27 39,7 86,8

Siempre 9 13,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Encuesta sobre resistencia al cambio
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Figura 1 Frecuencia de la variable 1: Resistencia al cambio

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

V1 Resistencia al cambio

Fuente: Cuadro 6

El cuadro 6 y figura 1 nos muestran la frecuencia del promedio de respuestas
de cada persona respecto a las preguntas contenidas en el cuestionario sobre
la variable 1 resistencia al cambio; las mismas que obtuvieron mas frecuencia
en las alternativas “casi siempre” y “siempre” con 39,7% y 13,2%
respectivamente y acumulado nos da un porcentaje de 52,9% que
corresponde a 36 personas que vienen a ser mas de la mitad, lo que nos
permite asegurar que en las actividades que comprenden: nuevas
capacitaciones, implementacion de nuevas politicas, incorporacién de nuevos
compafieros, cambios administrativos, nuevas funciones y uso de nuevas
tecnologias, mas de la mitad no muestran resistencia, pues desarrollan las

actividades sin complicaciones.
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Cuadro 7 Categorias de la variable 1: Resistencia al cambio

Categoria Minimo Maximo Cantidades Porcentaje%
Alta 15 23 1 15
Media 24 52 32 47,1
Baja 53 75 35 51,5
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta sobre resistencia al cambio

Hipotesis especifica 1

Ho= EIl nivel de resistencia al cambio de los colaboradores del Servicio

Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es baja.

Ha= El nivel de resistencia al cambio de los colaboradores del Servicio

Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022 es alta.

Figura 2 Categorias de la variable 1. Resistencia al cambio

Porcentaje

Alta Media Baja

Fuente: cuadro 7

En el cuadro 7 y figura 2 observamos que de acuerdo al calculo de las

frecuencias considerando las puntuaciones obtenidas y que corresponden a
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la Variable 1 Resistencia al cambio, se obtuvo mayor frecuencia en la
categoria baja con 51% que corresponde a 35 personas, la categoria media
obtuvo 47% que corresponde a 32 personas y la categoria baja solo 1.5% que
corresponde a 1 persona, con lo que llegamos a la determinacion que mas de
del 50% de nuestra poblacion de estudio tiene baja resistencia al cambio, este
resultado nos permite aceptar la hipétesis nula: El nivel de resistencia al
cambio de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, lquitos, afio

2022 es baja.

Cuadro 8 Frecuencia de la variable 2: Desempefio laboral

Categoria Frecuencia  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 1 1,5 1,5

Casi nunca 2 2,9 4.4

A veces 8 11,8 16,2

Casi siempre 35 51,5 67,6

Siempre 22 32,4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Encuesta sobre desempefio laboral

Figura 3 Frecuencia de la variable 2: Desempefio laboral

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
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Fuente: cuadro 8

El cuadro 8 y figura 3 nos muestran la frecuencia del promedio de respuestas
de cada persona respecto a las preguntas contenidas en el cuestionario sobre
la variable 2 desempefio laboral; las mismas que obtuvieron mas frecuencia
en las alternativas “casi siempre” y “siempre” con 51,5% y 32,4%
respectivamente y acumulado nos da un porcentaje de 83,9% que
corresponde a 57 personas que vienen a ser mas de la mitad, lo que nos
permite asegurar que las actividades que demuestran buen desempefio

laboral, mas del 50% pues desarrollan las actividades sin complicaciones.

Hipotesis especifica 2

Ho= El nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial

de la Marina, Iquitos, afio 2022 es bajo.

Ha= El nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Servicio Industrial

de la Marina, lquitos, afio 2022 es alto.

Cuadro 9 Categorias de la variable 2: Desempefio laboral

Categoria Minimo Maximo Cantidades Porcentaje%
Alta 81 110 56 82,4
Media 51 80 9 13,2
Baja 22 50 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta sobre resistencia al cambio
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Figura 4 Categorias de la variable 2: Desempefio laboral

100 &
80 [

G0 |

Porcentaje

a0

ag b

Alto Medio Bajo

Fuente: cuadro 9

En el cuadro 9 y figura 4 observamos que de acuerdo al calculo de las
frecuencias considerando las puntuaciones obtenidas y que corresponden a
la Variable 2 Desempefio laboral, se obtuvo mayor frecuencia en la categoria
alta con 82.35% que corresponde a 56 personas, la categoria media obtuvo
13.2% que corresponde a 9 personas Yy la categoria baja solo 4,4% que
corresponde a 3 persona, con lo que llegamos a la determinacion que mas de
del 50% de nuestra poblacion de estudio tiene desempefio laboral alto; este
resultado nos permite aceptar la hipétesis alterna: El nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, afo

2022 es alto.
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CAPITULO V: DISCUSION

De acuerdo a los resultados presentes en la tesis: Resistencia al cambio y
trabajo en equipo en el personal de la sede del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2016, que el nivel de correlacion de Rho de Spearman fue de
-0.420, por lo cual concluyeron que existe correlacion moderada pero inversa
entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo en dicha institucion. A su
vez, en la tesis: Resistencia al cambio organizacional y su influencia en el
desemperio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico, en el afio 2019, determiné un valor de coeficiente
de correlacion de Pearson igual a 0.612, el mismo que representa un valor
positivo de correlacion con un nivel de confiabilidad del 95% lo cual indicé la

existencia de correlacién entre ambas variables.

En nuestra investigacion, respecto a la correlacion entre la variable resistencia
al cambio y desempeiio laboral obtuvimos un valor de coeficiente de Pearson
igual a 0,556 que corresponde a una relacion positiva lo cual guarda similitud
con la tesis de Sallo Ttito citada en los antecedentes, con la diferencia que en
nuestra poblacion esta correlacion es significativa con un nivel de confianza
mayor al 95% al mismo tiempo conseguimos un resultado diferente al de la
tesis de Pefia & Prado, quienes de acuerdo a su coeficiente, determinaron una
correlacion significativa pero inversa. En el caso de las categorias de nuestras
variables; para la variable 1 Resistencia al cambio se determiné que mas del
50% ubican a la variable en la categoria baja, lo que nos permitié aceptar la

hipotesis especifica nula respecto a esta variable; en cuanto a la variable 2
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Desempefio laboral, se determiné que mas del 50% la ubican en la categoria

alta, permitiéndonos aceptar la hipétesis alterna respecto a esta variable.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Se lleg6 a la conclusion que existe relacion significativa y positiva entre la
resistencia al cambio y el desempefio laboral de los colaboradores del Servicio
Industrial de la Marina, lquitos, afio 2022. Esto de acuerdo al resultado del
calculo de la correlacion de Pearson cuyo valor es 0,556** e indica una
correlacion positiva y significativa de grado media, y el valor de sigma bilateral
es menor a 0,05 lo que nos permitié aceptar la hipétesis alterna planteada

para el estudio. Ademas, se llego a las siguientes conclusiones especificas.

1. Respecto al nivel de la variable 1 Resistencia al cambio, méas de
del 50% de nuestra poblacion de estudio tiene baja resistencia al
cambio, por ello se concluye que el nivel de resistencia al cambio
de los colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos,

afno 2022 es baja.

2. Respecto al nivel de la variable 2 Desempefio laboral, méas de del
50% de nuestra poblacién de estudio tiene desempenio laboral alto,
por ello se concluye que el nivel de desempeiio laboral de los
colaboradores del Servicio Industrial de la Marina, Iquitos, afio 2022

es alto.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar un estudio que permita determinar en base a estos
resultados el nivel de efecto que puede existir entre la variable resistencia al
cambio y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Servicio
Industrial de la Marina lo cual permitira realizar acciones enfocadas a la
resistencia al cambio analizando sus caracteristicas con la intencién de

mejorar el desempefio laboral en base a ello.

1. Encuanto alavariable 1 se recomienda realizar un taller para todo
el personal sobre resistencia al cambio, enfocado en aspectos
como: implementacién de nuevas politicas, incorporacion de nuevo
personal al equipo de trabajo, liderazgo, trabajo en equipo, actitud
ante nuevos retos y uso de nuevas tecnologias en la gestion
administrativa, esto debido a que casi el 50% de trabajadores ha
mostrado media o alta resistencia a estas caracteristicas de la
resistencia al cambio. Ejecutar estas acciones permitira que en el
mediano o largo plazo se reduzca la resistencia al cambio dando
posibilidad a los trabajadores a afrontar de mejor manera los

cambios que son necesarios en una gestion administrativa.

2. Respecto a la variable 2, si bien mas del 80% mostraron un
desempeiio laboral alto, aun existe un 18% que estan en niveles
medio y bajo, por ello la recomendacion seria ofrecer programas de
capacitacion a cargo de otras organizaciones como premio a

quienes demuestren compromiso con el desempefio laboral, estén
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enfocados en las metas de la organizacion y realicen trabajo en
equipo eficiente; ademas, recomendamos efectuar encuestas de
satisfaccion laboral de forma trimestral, esta seria una buena
herramienta que puede ofrecer una vision de lo que perciben los

trabajadores respecto al ambito laboral en la empresa.
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ANEXOS



1. Matriz de Consistencia

Titulo de la Pregunta de Objetivos de la Hipotesis Tipo y disefio Poblacion de Instrumento
investigacion investigacion investigacion de estudio estudio y de
muestra. recoleccion
de datos
General: General: General: Tipo de Poblacién: Técnica:
investigacion: Encuesta
¢ Existe Determinar la relacién entre | Existe relacion significativa vy La poblacion del
relacion la resistencia al cambio y el | positiva entre la resistencia al | Descriptiva con | presente estudio
significativa y | desempefio laboral de los | cambio y el desempefio laboral de | enfoque estara
positiva entre | colaboradores del Servicio | los colaboradores del Servicio | cuantitativo conformada por
la resistencia | Industrial de la Marina, | Industrial de la Marina, lquitos, afio todos los
al cambio y el | Iquitos, afio 2022. 2022. Disefio: colaboradores Instrumento:
Resistencia al | desempefio No del Servicio | Cuestionario
cambio y su | laboral de los | Especificos: experimental, Industrial de la
relacién con el | colaboradores Especificas: correlacional y Marina, Iquitos,
desempefio del Servicio | 1.  Determinar los niveles transversal. lo cual hace un
laboral de los | Industrial de la de resistencia  al | 1. Elnivel de resistencia al cambio total de 132
colaboradores Marina, cambio de los de los colaboradores del trabajadores.
del Servicio | lquitos, afio colaboradores del Servicio Industrial de la Marina,
Industrial de la | 20227 Servicio Industrial de la Iquitos, afio 2022 es alta. Muestra:
Marina, lquitos, Marina, Iquitos, afio
afio 2022 2022. La muestra esta

Determinar los niveles
de desempefio laboral
de los colaboradores
del Servicio Industrial
de la Marina, Iquitos,
afio 2022.

2. El nivel de desempefio laboral
de los colaboradores del
Servicio Industrial de la Marina,
Iquitos, afio 2022 es alto.

conformada por
68 trabajadores;
ésta fue
obtenida por la
féormula de
poblaciones
finitas




2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: A continuacion, se le presentan una serie de preguntas con relacién a sus
actividades dentro de la empresa. Se especifican cuatro posibles respuestas; seleccione con
una X la que se ajuste a su criterio, segln la escala mostrada a continuacién:

Nunca Casi nunca A veces

Casi Siempre

Siempre

Si no estd | Sirara vez estd | Si estd de | Si generalmente esta

Si estd completamente

de de acuerdo con | acuerdo de acuerdo. de acuerdo con lo que
acuerdo. lo planteado. parcialmente se plantea.
La informacién que proporcione sera estrictamente confidencial.
M| F
Género: Edad:
Afos de labora en la empresa:
nunca | nune | A | Siempr | SiemPre
N° ITEMS DE RESISTENCIA a veces e P
1 2 3 4 5

RESISTENCIA AL CAMBIO

A NUEVAS CAPACITACIONES

¢ Participa con interés en las capacitaciones

1. X

gue realiza la empresa?

¢Considera que los cursos de capacitacion
2. que recibe son adecuados para las tareas que

realiza?

A LA IMPLEMENTACION DE NUEVAS POLITICAS

¢Estd de acuerdo en desempefiar tareas

3. adicionales a su puesto de trabajo?
4 ¢Le han asesorado actualmente respecto a las
) nuevas politicas de la empresa?
¢Conoce el manual de las politicas de
5. seguridad en el momento que realiza sus

funciones?

A LA INCORPORACION DE NUEVOS COMPANEROS

6.

¢Ha colaborado usted con la insercién de
nuevos compafieros de trabajo?




¢JLe interesa intercambiar conocimientos con
Sus nuevos comparieros de trabajo?

A CAMBIOS ADMINISTRATIVOS

8. ¢cConsidera que su actual jefe posee la
experiencia adecuada en el puesto que
desempefia?

9. ;Le interesa mantener una comunicacion

fluida con su actual jefe?

A NUEVAS FUNCIONES

10. ¢Estd de acuerdo en desempefiar tareas
adicionales a su puesto de trabajo?

11. ;Usted colabora en las tareas de sus
compafieros?

12. ,Se siente motivado cuando le delegan
nuevas funciones sin retribuciones
adicionales?

AL USO DE NUEVA TECNOLOGIA

13. cDomina con facilidad las herramientas
tecnolégicas necesarias para desarrollar su
labor?

14. ¢ Considera que las herramientas tecnolégicas
le ayudan a conseguir mejores resultados en
sus funciones?

15. ¢ Considera que esta capacitado para afrontar

retos inesperados?

DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO INTERPERSONAL

16. Ayudo a mis compafieros de trabajo de manera
desinteresada.

17. Coopero con mis comparieros de trabajo

18. Mantengo a todos informados sobre
actividades y acciones relacionados con el
trabajo.

19. Mi participacion logra la participacion de mis
compafieros de trabajo.

20 Me ocupo de hacer cosas que benefician a mis
comparieros de trabajo

21. o
Participo responsablemente en todas las
reuniones y actividades de trabajo

COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

22. Trato de resolver los problemas que se
presentan en la oficina
23. Apoyo los objetivos de la oficina




24, .
Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver
con mi trabajo

25. Me siento positivo con respecto al trabajo en la
oficina

26. Procuro no quejarme de las condiciones de
trabajo

27. - . .
La evaluacion que se realiza del trabajo, ayuda
a mejorar las tareas

COLABORADOR

28. Participo responsablemente en la institucion

29. Soy fiel a los fines de la institucion

30. Siempre evaludé si mi comportamiento va a
beneficiar a la institucion

31. )
Promuevo y defiendo ante terceros a la
institucion

32. . . . .
Soy entusiasta y persistente en mi trabajo para
la institucion

33. . . .
Me esfuerzo méas de lo que se pide en mi
trabajo

34. .
Soy voluntario para hacer tareas que no son
parte de mi trabajo

35. .
Me ocupo de trabajar duro y esforzarme algo
mas de lo que se espera de mi

36. . .
Me ocupo de mi desarrollo profesional para
mejorar mi efectividad

37. Me dedico a mi trabajo al maximo en la oficina




3. Consentimiento informado

Yo,

acepto participar voluntariamente en el estudio “RESISTENCIA AL CAMBIO
Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL SERVICIO INDUSTRIAL DE LA MARINA, IQUITOS
MARZO 2022”.

Declaro que he leido (o se me ha leido) y (he) comprendido las condiciones
de mi participacion en este estudio. He tenido la oportunidad de hacer

preguntas y estas han sido respondidas. No tengo dudas al respecto.

Firma participante Firma
Investigadora

Responsable

Firma Investigadora

Responsable

Iquitos, de del 2022
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Procesamiento de datos estadistica inferencial

ﬁ Resultados.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

- X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
55 == s A [

SHER NG c» ARk 2 Hle
8 {& Resultado

() Registro

& [ Fiavilidad

=] Titulo

& Notas

Conjunto de d Escala: v1
&--[E] Escala v
ETiulo Resumen de procesamiento de
3 r) Resumen _—
; ‘[ Estadisti
({8 Registro N %
8 Fib"igad Casos  Valida 8 1000
: =] Titulo S I
Notas B 0 0
& [E Escalav2 Total 88 100,0
& Tiulo a. La eliminacion por lista se basa en
~[fg Resumen todas las variables del
: [ Estadisti procedimiento.
({8 Registro
[&] Correlaciones
H Estadisticas de
! fiabilidad
[ Corelaciones
() Registro Alfa de N de
B E Freciendes Cronbach elementos
931 15
[ Conjunto de d
L Estadisticos RELIABILITY
e[ Tabla de fracug /VARIABLES=P1€ P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37
""';“”'°V1 /SCALE('v2') ALL
L Prom )
— (g Prov2 /MODEL=ALPHA.
&~ [E] Grafico de barr
— @i Fiabilidad
(i Prom V1
—(fi Prov2
(B Registro Escala: v2
& [ Frecuencias
i Titulo ||
hd Resumen de procesamiento de

fASAE

[ConjuntoDatosl] D:\ELABORACION DE TESIS\UNAP\PARA SUBSANAR\OS TESIS ANNIE OROCHE Y CLARIBET TEJADA 2022\ESTADISTICA\procesamiento de encuestas SIMA.sav
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ﬁ Resultados.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Inserar Formato Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
L B [ e
SHEA M e~ iFEd b Be
B {E Resultado <]
(8 Registro
=] Fia?:ilidad BT
Tﬂulo /VARIABLES=P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37
@ Notas /SCALE('v2") ALL
-[F) Conjunto de d /MODEL=ALPHA.
&8 Escala vt
[ Thulo o
(8 Resumen Fiabilidad
“[fg Estadisti
[ Registro .
- [& Fiabilidad Escala: v2
5[ Escala v2 Resumen de procesamiento de
: Tﬂulo casos
(g Resumen N %
g Estadist Casos  Vlido 8 1000
(B Registro
&- {8 comelaciones Excluido® g 0
-{E Tilo Total 8 1000
& notas " a. La eliminacion por lista se basa en
Eﬁporrelauones todas las variables del
H‘ : ‘ ?90'51“} i procedimiento.
recuencias
& Titulo
& Notas Estadisticas de
[y Conjunto de d fiabilidad
(g Estadisticos
& [&] Tabla de frecug Alfa de N de
() Thulo Cronbach elementos
(8 PromV1 a74 2
~[g Prov2
&g Grafico de barr
& CORRELATIONS
! /VARIABLES=V1 V2
@R;;iﬂ, diic /PRINT=TWOTAIL NOSIG
8- {8 Frecuencias /MISSING=PAIRWISE.
B Titulo
5
Correlaciones ~]
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- g X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda &
%l&@ N ew B 25 He
/VARIABLES=V1 V2 =

Eﬁ Resumen

‘(8 Estadisti
. Registro

E I Fiabilidad

(8 Estadisti
(@ Registro
&-{& Correlaciones

Conjunto de d:
g Estadisticos
E Tabla de frecu

L ProV2
. Registro
E 8 Frecuencias

/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.
Correlaciones
Correlaciones
Vi V2
Vi Correlacion de Pearson 1 556
Sig. (bilateral) ,000
N 8 68
V2 Corelacion de Pearson 556 1
Sig. (bilateral) 000
N I
*_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosl.

SAVE OUTFILE='D:\ELABORACION DE TESIS\UNAP\PARA SUBSANAR\0S5 TESIS ANNIE OROCHE Y CLARIBET TEJADA '+
'2022\ESTADISTICA\procesamiento de encuestas SIMA.sav'
/COMPRESSED.
DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosl.

SAVE OUTFILE='D:\ELABORACION DE TESIS\UNAP\PARA SUBSANAR\05 TESIS ANNIE OROCHE Y CLARIBET TEJADA '+
'2022\ESTADISTICA\procesamiento de encuestas SIMA.sav'
/COMPRESSED.
FREQUENCIES VARIABLES=PromV1 ProV2
/BARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias
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e
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Estadistica descriptiva

ﬁ Resultados.spv [Documento?2] - IBM SPSS Statistics Visor X
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SRS NE e fELLT 25 He

B {& Resutado -

%] Registro
& & Fiabilidad
] & Titulo
Notas
Conjunto de d
Escala:v1

-[E Titulo

[{ Resumen

‘(g Estadisti

({8 Registro
& [E Fiabilidad

! L§ Estadisti

({8 Registro

&- & Correlaciones
~{E) Titulo

~-4gz) Notas

-(§g Correlaciones
Registro
Frecuencias

-3
L[ Conjunto de d
(g Estadisticos

(@ Prom V1

(@ ProVv2

Gréfico de barr;

[ Titulo

v ([ Prom V4
L m ProV2

({8 Registro
& {&] Frecuencias
Titulo

/BARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias

[ConjuntoDatosl] D:\ELABORACION DE TESIS\UNAP\PARA SUBSANAR\05 TESIS ANNIE OROCHE Y CLARIBET TEJADA 2022\ESTADISTICA\procesamiento de encuestas SIMA.sav

Estadisticos
Prom V1 ProV2
N Valido 68 | 68
Perdidos 0 0
Tabla de frecuencia
Prom V1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 15 15 15
Casinunca 5 7 74 | 74 | 88
Aveces % | 382 | 82 47
Casi siempre 27 | 397 397 86,8
Siempre 9 132 132 100,0
Total 88 1000 1000
Pro V2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 15 1,5 15
Casinunca 2 29 29 44
Aveces 8 18 18 16,2 L
P I
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Resultados.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor - X
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EIEA TS -EIE PY I

Aveces 2% 382 38,2 I =]
Casi siempre 27 39,7 397 86,8
Siempre 9 132 132 100,0
Total 68 100,0 100,0
Pro V2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 15 15 15
Casinunca 2 29 29 44
Aveces 8 18 118 16,2
...... Casi siempre 35 515 515 67,6
Siempre 22 324 324 100,0
"""" Total 68 100,0 100,0
&-{& Comrelaciones
F s | Grafico de barras
~L§ Correlaciones
Registro
Frecuencias Prom V1

i

Porcentaje
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V1 Resistencia al cambio

Pro V2

Siempre

|IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | IUNM:ONH



ﬁ Resultados.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

INME&I!HMIMWNWFWMMMMWM”VM:M

Porcentaje

Registro
& [ Comrelaciones
([ Titulo
(@ Notas
(g Correlaciones
(8 Registro
Frecuencias

Aveces
Pro V2

Casi nunca Casi siempre  Siempre

FREQUENCIES VARIABLES=CatVl CatV2
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias

Estadisticos
Cat\ Catv2
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B & Resultado 4]
B Registro Estadisticos
B . Fabﬂldad Catvt Catv2
N Valido 68 68
3 (E::g:::t::e d Perdidos 0 0
B Titulo
‘‘‘‘‘‘ gg:;‘;’l’s‘:" Tabla de frecuencia
({8 Registro
4 CatV1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido  Alta 1 15 1.5 1.5
W 32 » 471 | 471 A 485
Baja 35 515 515 100,0
Total 68 100,0 100,0
~({g Correlaciones CatV2
Registro
Frecuencias Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Vilido  Alto 56 824 824 824
[ m i Medio 9 132 132 95,6
Bajo <) 44 44 100,0
Total 68 100,0 100,0
Grafico de barras
[{Tﬂ Prom V1
Rm@ P Cat V1
E . Frecuencias
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